





　This	 paper	 examines	 the	negative	 effects	 of	 decentralizing	human	 resource	
management	functions,	such	as	allocation,	development,	recruitment,	and	appraisal,	
on	organizational	effectiveness.	It	has	become	evident	that	decentralizing	the	human	
resource	allocation	and	deployment	 function	 causes	 a	dysfunction	 in	 terms	of	
organizational	effectiveness;	 i.e.,	 it	 focuses	on	only	pursing	 the	department’s	profit	
and	not	collaborating	with	other	departments,	 thereby	decreasing	the	organization’





































































































































部門で働く管理職 226 名を対象に高業績ワークシステム（HPWS）と HR 柔軟性の関係を
検討している。その結果、HPWS が組織成果（顧客満足度や顧客からのクレームの減少な
ど 7 項目）に正の影響を与えることが確認されたものの、HPWS と組織成果の間に HR 柔
軟性を媒介させると、HPWS が組織成果に与える直接的な影響は見られなくなり、代わり









































































が 50.0％（49 社）、販売・サービス業が	39.7	%（35	社）である。調査は、2009	年 9	月



































No 項目 N Mean S.D. 天井効果 床効果 合成変数
1 新卒採用者の募集・採用 81 2.17 1.15 3.32 1.02
2 中途採用者の募集・採用 81 3.22 1.16 4.38 2.06
3 契約社員・パート・アルバイトの募集・採用 81 3.91 0.94 4.85 2.98
4 派遣社員の採用 81 4.02 0.89 4.92 3.13
5 部門の要員計画 81 3.57 0.96 4.53 2.61
6 部門内の異動や配置 81 4.02 0.77 4.80 3.25
7 部門をまたぐ異動や配置 81 3.05 0.93 3.98 2.12
8 能力開発計画（OJT） 81 3.98 0.82 4.80 3.15
9 能力開発計画（Off-JT） 81 2.68 0.97 3.65 1.71
10 個別の人事考課の得点配分 81 3.64 1.09 4.73 2.55
11 個別人材の昇格・降格の決定 81 3.19 1.09 4.27 2.10
12 任用・登用の決定 81 3.06 1.09 4.15 1.97
昇給・賞与の枠（原資） 81 1.69 0.96 2.65 0.73
昇給・賞与の分配比率 81 2.09 1.13 3.22 0.96
人事考課の全体の得点枠 81 1.86 1.01 2.87 0.85
昇格・降格の基準・条件の決定 81 1.78 0.99 2.77 0.79







　次に、床効果が確認された 5 項目を除いた 12 の人事管理について機能ごとに合成変数
を作成した。1 つ目は、採用機能の分権化であり、これは「新卒採用者の募集・採用」「中
途採用者の募集・採用」「契約社員・パート・アルバイトの募集・採用」「派遣社員の採

















































No 変数 N Mean S.D. α 1 2 3 4 5 6 7 8 9
1 部門優先志向 81 3.239 0.834 0.852 1
2 次世代リーダー候補の育成不足 81 2.926 0.997 0.327 *** 1
3 人的資源の柔軟性 81 3.272 0.707 0.819 -0.344 *** -0.456 *** 1
4 配置・育成機能の分権化 81 3.459 0.591 0.675 0.466 *** 0.186 + -0.270 ** 1
5 採用機能の分権化 81 3.333 0.816 0.789 0.226 ** 0.096 -0.190 + 0.295 *** 1
6 処遇機能の分権化 81 3.296 0.928 0.814 0.435 *** 0.150 -0.080 0.621 *** 0.464 *** 1
7 従業員数（対数） 81 8.194 1.486 0.012 -0.099 0.020 0.123 -0.108 -0.116 1
8 製造業ダミー（製造業＝１） 81 0.469 0.502 -0.022 -0.030 -0.211 + 0.166 0.117 0.065 0.219 ** 1
9 労働組合ダミー（あり＝１） 81 0.765 0.426 -0.098 -0.100 -0.118 0.026 -0.051 -0.191 + 0.309 *** 0.228 1












N Mean S.D. N Mean S.D. N Mean S.D.
従業員数カテゴリー 1-999 10 3.38 1.03 10 3.46 0.68 10 3.80 0.92
(人） 1000-4999 33 3.41 0.87 33 3.47 0.68 33 3.19 0.98
5000-9999 24 3.47 0.61 24 3.39 0.48 24 3.24 0.80
10000以上 14 2.89 0.78 14 3.56 0.52 14 3.29 0.99
業種 非製造業 43 3.24 0.96 43 3.37 0.68 43 3.24 1.06
製造業 38 3.43 0.61 38 3.56 0.46 38 3.36 0.76
労働組合 あり 62 3.31 0.79 62 3.47 0.56 62 3.20 0.90
なし 19 3.41 0.93 19 3.43 0.71 19 3.61 0.98








に負の影響を与えていることから H1a および H1b は支持された。また、人事機能の分権
化と人的資源の柔軟性との関係についてみると、配置・育成の分権化が負の影響与えてお
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